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Bakalářská práce pojednává o kreativní práci zaměstnanců a motivaci k ní. Cílem prá-
ce je analyzovat podmínky, které ovlivňují zaměstnance k tvůrčí práci.  
Teoretická část se zaměřuje na téma kreativity z psychologického, sociálního a ma-
nažerského hlediska. Text se také věnuje otázce motivace jedince v pracovním pro-
středí. Tento základ nastavuje ideální předpoklady pro vedení lidí ke kreativní práci.  
V praktické části jsou tyto podmínky podrobeny dotazníkovému šetření ve společ-
nosti Člověk v tísni. Výsledkem je souhrn doporučení vedoucím pracovníkům pro 










This bachelor thesis deals with the creative work of the employees and their motiva-
tion. The aim of the thesis is to analyse the conditions that affect employees for crea-
tive work. 
The theoretical part focuses on the theme of creativity from a psychological, social 
and managerial point of view. The work also deals with the motivation of an employ-
ee in the working environment. This foundation sets the ideal prerequisites for lead-
ership in creative work. 
In the practical part, these conditions are subjected to a questionnaire survey in the 
company People in Need. The result is a set of recommendations for leaders to im-
prove the creative environment in this organization. 
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Dnešní doba je označována jako věk kreativity. Tento stav byl způsoben nejdříve 
průmyslovou revolucí v USA a Evropě, kdy se od základních forem obživy, jako bylo 
zemědělství, směřovalo k průmyslové výrobě. V dnešní době prochází naše ekonomi-
ka transformací, kdy se z ekonomiky průmyslové směřuje k ekonomice kreativní. 
Hlavní hnací silou je touha po stálém růstu a zdokonalování. Inovativní profese, jako 
je věda a výzkum, umění, design, nové technologie v současném vyspělém světě, 
zaměstnávají až třicet procent pracovní síly (Franková, 2011, s. 12).  
 
Koubek popisuje, že v současné době zastarávají znalosti a poznatky daleko rychleji, 
než v dobách minulých. Tento jev je důsledkem častějšího výskytu nových poznatků 
a technologií (Koubek, 2007, s. 252).  
 
Zaměstnanci již nejsou považováni za Taylorovy stroje (teorie vycházející 
z průmyslového období přelomu 19. a 20 století), které provádějí bezmyšlenkovitě 
zadané úkoly. Na základě výzkumů Eltona Maya provedených v továrně Western 
Electric vznikla škola Human relations, která Taylorův přístup zavrhuje a poukazuje na 
důraz jedince v pracovním procesu. Výstupem proslaveného výzkumu, který mimo 
jiné sledoval i fyzické faktory na pracovišti, bylo zjištění, jaké dva cíle má zaměstnava-
tel sledovat. Prvním cílem byla produkce výrobků a druhým uspokojení zaměstnanců. 
Z tohoto výzkumu vzešlo několik principů: motivovat zaměstnance, podporovat 
soudržnost skupin a změnit styl řízení na chápající a podporující. Zaměstnanci a je-
jich schopnosti se tak dostávají do popředí. V době před rokem 1930 se převážně zo-
hledňovalo pouze splňování výrobních norem a vnější a vnitřní vlivy nebyly brány 
v potaz (Montoussé, 2005, s. 228-229).   
 
U dnešních pracovníků existují dva způsoby, jakými se lze na trhu práce udržet. První 
možností je pracovat kreativně, druhou možností je být špičkou ve svém oboru. Autor 
zde převážně mluví o specialistech, kteří dokáží ze svých hlubokých poznatků čerpat 
a nadále je rozvíjet.  Toto tvrzení je dedukováno z trendu dnešní inovativní ekonomi-






Odborníci se shodují, že v dnešní postindustriální době jsou technologické a   vývo-
jářské organizace založené zejména na znalostech. Jedinou možností těchto podniků 
pro konkurenceschopnost na trhu je stálá inovace, nové nápady, objevování a vyna-
lézání. Základním kamenem přežití těchto firem je výchova a udržení kreativních lidí. 
Tato konkurenceschopnost má být zajištěna podporováním kreativity individuální, 
týmové a organizační, tedy vytvářením organizační kultury podporující inovace  
(Franková, 2011, s. 13). 
 
Je všeobecně známo, že každý jedinec, a to i jedinci s postižením, má kreativní po-
tenciál, který může rozvíjet. V této práci  proto informuji čtenáře o tom, že je na kaž-
dém, jak může svou dispozici rozvíjet a využívat jí v plné míře (Franková, 2011, s. 12). 
 Důležitost kreativity a práce s ní je pro budoucnost klíčová. Bakalářská práce bude 
založena na teoretickém výkladu kreativity a motivace a v praktické části bude pro-
veden průzkum týkající se teoreticky popsaných témat.  
 
Cílem mé práce je především analýza současného systému motivace ke kreativní 
činnosti ve společnosti Člověk v tísni a po analýze navrhnu adekvátní zlepšení.      
Jedním z dílčích cílů bude návrh kritérií, která jsou pro kreativitu zaměstnanců 

































1 Úvodní vymezení 
1.1 Vymezení základních pojmů 
 
Vymezení pojmu kreativita 
Kreativita je dle Výkladového slovníku lidských zdrojů definována jako souhrn proce-
sů vedoucích k novým, neotřelým myšlenkám, postupům, teoriím a konceptům. Uve-
dena je zde jako synonymum tvořivosti (Palán, 2002, s. 105). Proto budu v dalším tex-
tu střídat slova kreativita a tvořivost a považovat je za ekvivalenty. 
 
V souladu s předchozí definicí se vyjadřuje též Hospodářová v knize Kreativní ma-
nagement, kde se kreativita definuje jako schopnost umět se podívat na věc z jiného 
úhlu (Hospodářová, 2008, s. 36).  
 
Z psychologického hlediska se kreativita považuje za kompetenci, která je tvořena 
třemi složkami: schopností, postojem a procesy. Kreativní postoj je zde uveden jako 
schopnost snižovat omezení jednoznačnosti, posouvání hranic tolerance a vytrvalos-
ti, společně s rozšiřováním kladného postoje k řešení problémů. Mezi schopnosti patří 
generování a rozvíjení nápadů, citlivost na změnu a vědomí vzájemných vazeb a sou-
vislostí. Mezi procesy patří například techniky brainstorming a myšlenkové mapy 
(Hospodářová, 2008, s. 36). 
 
Vymezení pojmu inovace  
Pojem inovace navazuje na kreativitu. Oproti kreativitě, která produkuje nové nápady, 
myšlenky a ideje, inovace tyto kreativní výstupy realizuje a implementuje. West a 
Sacramenko (2008) o ní mluví jako o druhu změny, která je záměrná a prospěšná 
(Franková, 2011, s. 172). 
 
Vymezení pojmu motivace 
V knize přehled psychologie je motivací (ekvivalent popud) myšleno vše, co způsobu-
je určité chování, jednání nebo reakce. Tato změna stavu je způsobena touhou uspo-
kojit určitou potřebu. Vztah funguje úměrně tak, že čím delší čas neuspokojené po-





1.2 Psychologický popis tvořivosti 
1.2.1 Kreativita z nedostatku  
 
První bádání po vzniku kreativity bylo nastartováno Sigmundem Freudem a  psycho-
analytickou školou na přelomu 19. a 20. století. Freud tvrdil, že kreativita je osobnost-
ním rysem, který vzniká ze zkušeností nabývajících v průběhu prvních pěti let dítěte. 
Freud ve svém společném díle s Josefem Breuerem popsal tvůrčí čin jako proces uz-
dravení a vyrovnávání se s traumatem, které probíhá transformací nevědomé a vě-
domé mysli. Výsledkem této transformace je obranný mechanismus (popsal jich více 
než 50). Kreativitu přisuzoval nejčastěji k tzv. sublimaci. Tento obranný mechanismus 
vzniká v důsledku neukojených sexuálních potřeb jedince, které následně člověk pro-
jektuje např. do uměleckých děl (Dacey, Lennon, s. 37).   
 
Mnozí autoři z této teorie vycházeli. Například následovník Freuda Ernst Kris odmítl 
tvrzení, že největším zdrojem kreativity je sublimace. Kris zaměřil největší pozornost 
na jiný obranný mechanismus, a to regresi. Tento mechanismus dle jeho teorie doká-
že odbourat hranice mezi vědomou a nevědomou myslí a zvýší toleranci ega. Tento 
jev má dle jeho názoru napomáhat člověku čerpat více z nevědomí, jakožto největší-
ho zdroje kreativity a podmínit dětský, tvořivý přístup k problematice (Dacey, Lennon, 
s. 38).   
 
Oproti Freudovi se například vymezil Alfréd Adler, který vycházel ze stejné-
ho předpokladu obranných mechanismů, nejvíce pak z „kompenzace pocitů           
méněcennosti“. Ale s tím rozdílem, že motivace ke kreativitě a všechny činy jsou dě-
lány záměrně. Tento výrok byl na opačné straně tvrzení, že kreativita plyne 
z nevědomé mysli jedince, bez jeho vědomé vůle.  (Dacey, Lennon).  
Postupem času se z klasické psychoanalytické školy začalo vyvíjet humanistické vní-
mání člověka, které tvořivost vnímalo jako seberealizaci, nikoliv jako proces vycháze-








1.2.2 Kreativita z dostatku  
 
Všechny předešlé teorie pochází od odborníků, kteří vycházeli z předpokladu, že    
kreativní práce a motivace k ní vycházejí z nejnižších potřeb a jejich nedostatku. Hu-
manistická psychologie však staví kreativitu na nejvyšší seberealizační vrchol člově-
ka. Maslow tvrdil, že v zemích po průmyslové revoluci nikdo netrpí nedostatkem na 
nejnižší úrovni a každý jedinec je zproštěn staráním se o ně. Tento jev poskytuje pro-
středí pro svobodné, autonomní a nezávislé lidi. Tyto podmínky jsou vhodné pro se-
berealizaci, která je dle jeho názoru velice úzce propojena s tvorbou něčeho nového 
(Dacey, Lennon, s. 42). Další humanistické teorie zmíním v následujícím textu o osob-
nosti jedince. 
 
1.3 Psychologický popis tvořivosti 
 
Tvořivost byla dlouho popisována pouze psychologicky a sociologie se jí nezabývala, 
přestože sociologické aspekty na kreativitu mají obrovský vliv. Faktory ovlivňující ten-
to druh projevu jedinců jsou: geografické vlastnosti, historická doba, společenský 
kontext a subkultura, zohledňujíce i to, že se dá potlačit, či podpořit (Veselý, 2006, 
s.6). 
Tématem tvořivosti se v sociologii začali zabývat především sociální psychologové. 
V rámci bádání dospěli autoři k tzv. teorii sociální podmíněnosti. Jedná se o systémo-
vý model vyprodukovaný  M. Csikszentmihalym v roce 1996. Jeho teorie kritizuje poje-
tí, že vše nové je kreativní. Csikszentmihalyiho předložil model, ve kterém popisuje 
proces tvorby nové myšlenky, její akceptaci odbornou společností a přijetí nového 
postupu v kulturním prostředí. Posouzení kreativity tak připadá odborné společnosti 






























Obrázek  1: Proces tvořivosti, zdroj: Veselý, 2006, s.5 
 
Jak znázorňuje obrázek č. 1, proces tvořivosti funguje v návaznosti na sebe. Při vytvo-
ření potřeby v určité oblasti (např. lékařské) je předán tento požadavek individuu 
(tvůrce), ten  zanalyzuje potřebu a vymyslí možnou změnu, která musí být následně 
přijata polem (kritiky a odborníky). V případě uznání se nová myšlenka začne v oblasti 
využívat a považovat za kreativní. (Veselý, 2006, s.6). 
 
Praktický příklad uplatnění výše zmíněné Csikszentmihalyho teorie by mohl vypadat 
následovně. Výrobní podnik A (oblast) potřebuje inovaci postupu -> vysílá požadavek 
tvůrci -> jedinec zkoumá a vytváří -> prezentace nové možnosti -> (pole) tvůrce 
předkládá specialistům -> zkoumání využitelnosti -> akceptace -> (oblast) použití 
postupu v podniku. 
 
Autor této koncepce prosazoval myšlenku, že každý kreativní nápad musí být podro-
ben, přijat a uveden do oboru. Tato teorie je v protikladu s Maslowovým přístupem, 
který vylučuje veřejné uznání. Maslow se domnívá, že kreativní proces je důležitý sám 
o sobě, nikoliv jeho výstup. Každý jedinec, který dokáže něco vytvořit, bez ohledu na 
to, jestli už myšlenka byla vyprodukována předtím, je dle Maslowa kreativní (Franko-






1.4 Kritéria pro tvořivost 
Na dalších stránkách se pokusím nastínit, jaké složky kreativita má, co jí podporuje a 
ničí. V této kapitole se zaměřím na 4 kritéria, které musí každý nápad mít, aby byl po-
važován za kreativní. 
Stejně jako v sociologii i v managementu máme několik ukazatelů definujících tvoři-
vost. Ta se zakládá na čtyřech kritériích: originálnosti, správnosti, aplikovatelnosti a 
hodnotnosti. Prvním pojmem originálnosti se rozumí např. rozšíření procesu, zefek-
tivnění výroby, vymyšlení něčeho nového. Za správné se považuje řešení splňující kri-
téria, která byla nastavena. Aplikovatelnost, nebo také užitečnost, se zakládá na pro-
veditelnosti nápadu. V každé oblasti se mohou vyskytovat limity, přes které se nedá 
nápad zrealizovat. V oblasti managementu se jedná především o finanční a perso-
nální limity. Poslední kritérium přínosnost či hodnotnost se dá často kvantifikovat, 
např. zvýšení produkce, zvýšení zisku, atd. (Hospodářová, 2008, s. 41). 
Všechna tato kritéria by v běžné praxi nebylo možné naplnit bez patřičných znalostí. 
Kreativita je především o spojování dosavadních znalostí s tím, co je nové. Pokud 
nemáme z čeho čerpat, je doslova nemožné s něčím novým přijít (Hospodárová, 
2008, s. 41). O dalších aspektech, které udávají, jak je jedinec kreativní se dozvíme 
v další kapitole.   
 
1.5 Kreativita a její složky 
Podle studie Anny Jordanous a Billa Kellera zaměřené na kreativitu (2016) a na její 
proces se kreativita skládá ze čtrnácti komponentů. Tyto složky jsou: aktivní zapojení 
a vytrvalost, vyrovnání se s nejistotou, kompetence, intelekt, generování výsledků, 
svoboda a nezávislost, novátorství, originalita, vývoj, sociální interakce a komunikace, 
spontánnost a podvědomí, myšlení a hodnocení, hodnoty, různorodost a experimen-
tování (Jordanous, Keller, 2016, s. 18). 
Ve srovnání s jinými studiemi nepovažuje tato přiměřenou míru stresu za nežádoucí, 
ale prospěšnou. (Potřebujete být v práci kreativní? Zapomeňte na štěstí, pomůže vám 
nejistota i stres, 2016) 
 
Všechny dosavadní složky se dají více, či méně na pracovišti ovlivňovat. V další kapi-





nanci by mělo na pracovišti převládat, aby každého jedince podnítilo využívat maxi-
málně jeho tvůrčí potenciál.  
 
1.6 Kreativita a její složky 
Výzkumník Daceyo (1989), který se se svými kolegy zabýval tématem vlivu výchovy 
dětí na kreativitu zjistil, že kreativní rodiče preferovali volnou, benevolentní výchovu 
s minimem zákazů (v průměru jednu a méně), oproti šesti a více u nekreativních rodi-
čů, podporovali děti v jejich činnosti a vytvářeli dobré sociální prostředí. Názory rodi-
čů na školu byly u většiny kreativců rozporuplné (Dacey, 2000, s. 55). Výzkum zmiňo-
val i další faktory jako je genetika či způsob bydlení. 
Otto Rank se k tomuto tématu vyjadřuje jen z hlediska rodičovské výchovy. Rank 
předpokládal, že schopnost kreativity je tvořena vůlí jedince, kterou si postupem ča-
su uvědomuje pomocí ega. Jeho teze obsahuje tři způsoby výchovy dítěte, které mají 
vliv na tvůrčí schopnosti jedince.  
Jako první styl jednání rodičů ve vztahu k dítěti je přikazující. Tento model plyne 
z přesvědčení rodiče, že má svého potomka řídit a tím, že mladý jedinec svými přá-
ními a požadavky ohrožuje tento autoritativní model. Díky této výchově u dítěte do-
chází k uvědomění, že mít svou vůli je špatné. Takový člověk se následně v životě 
podvoluje cizím vlivům a nedokáže přicházet s novými nápady.  
Druhým způsobem je nedůsledná výchova. Dítě se dostává do situací, kdy mu není 
jasné, zdali to, co dělá, je správné. Rodiče v takovém případě reagují jen v určitých 
situacích a nepředvídatelně. Výplodem je neurotický jedinec, který se ve snaze ubrá-
nit nečekaným hodnocením a sankcím vyhýbá novým nápadům, které by mohl jinak 
produkovat.  
Tvůrčí osobnost nejčastěji roste ze třetího přístupu. Ten je definován jako podporující. 
Rodiče své potomky ve všech směrech podporují a nezasahují do jejich vůle, jen 
v případě, kdyby mohli ohrozit sebe nebo někoho jiného (Dacey, Lennon, s. 40). 
 
1.7 Manažerský styl vedení  
Z předchozí kapitoly se dozvídáme, že nejkreativnějšími jedinci se stávají ti, kteří jsou 
vychování benevolentně. Ne jinak je tomu i v podniku. Dle Nystroma (1979) je          





dení. V opozici k tomuto přístupu k zaměstnancům je autokrativní, neboli autoritativ-
ní styl vedení. Tento přístup má bohužel na kreativitu devastující efekt, protože do 
pracovních skupin vnáší stres, frustraci a pasivitu. Manažer, který chce povzbuzovat 
kreativitu a kreativní atmosféru u svých podřízených, by měl sdílet své plány a ideje 
s podřízenými, žádat spolupracovníky o pomoc s jejich naplňováním a v neposlední 
řadě se lidí ptát, zdali s takovým cílem souhlasí. Neméně by měl být schopen vytvářet 
stabilní a bezkonfliktní atmosféru, odmítat byrokracii a podněcovat diskusi (Franková, 
2011, s. 206). 
Z tohoto hlediska je také nutno managementem vytvářet vůdčí vizi, která stojí na sdí-
lených hodnotách, má morální podtext a představuje perspektivu, kam by měla spo-
lečnost směřovat. Pro hodnotné výsledky a vliv na výkon je pak velmi důležité tuto 
vizi komunikovat a aplikovat do běžného procesu (Franková, 2011, s. 207). Společně 
s vedením lidí je také důležité kreativní pracovníky najít. O tom, na co se při hledání 
zaměřit, se dozvíte v další kapitole.  
 
1.8 Kreativní osobnost  
Každý jedinec disponuje třemi komponenty, které předurčují jeho míru tvořivosti. 
Osobnost člověka a schopnost být kreativním se dle modelu tří složek od Amabile 
(2008) skládá z motivace (méně účinná je vnější stimulace), mistrovství (znalosti 
k výkonu práce – procedurální, technické a individuální) a z dovedností kreativně 




















Každý manažer by měl být schopen na všechny dílčí části působit. Amabile ve svých 
výsledcích výzkumu zmínila, že většina vedoucích pracovníků tyto tři komponenty 
spíše potlačovala. V knize Kreativita a inovace v organizaci (2011) vysvětluje a nasti-
ňuje, jakým způsobem tyto složky podporovat, aby podřízený pracovník pracoval co 
nejvíce kreativně.  
1. Výzva – správné zařazení pracovníka na nejideálnější pozici. Musí odpovídat 
jeho schopnostem mistrovství (schopnosti jedince v dané specializaci na vyšší 
úrovni), dovednostem kreativně myslet a motivaci. Klíčový je dostatek infor-
mací o pracovníkovi. Díky dostatku informací by pak pracovník nebyl slepě za-
řazován na pozice, které si vyžaduje podnik, ale na pozice, ve kterých je za-
městnanec špičkový.  
2. Svoboda – autonomie, vnitřní svoboda pozitivně ovlivňuje pocit sounáležitosti 
a motivace. Zaměstnanec si je sám schopen s ohledem na své 3 dispozice 
motivace, mistrovství a kreativního myšlení určit nejideálnější cestu k řešení. 
3. Zdroje – uzpůsobování času, finančních zdrojů, lidských zdrojů. Práce 
s položkami, nevytváření tlaku. 
4. Rysy pracovního týmu – rozmanitost specializace, týmové role podporující, re-
spektování hledisek a rozlišných pohledů na věc. 
5. Supervizní povzbuzení – podpora inovace, zájem o zaměstnance, povzbuzo-
vání  
6. Organizační podpora – tvorba systémů podporující vytváření nových hodnot 
(Franková, 2011, s.210-214).  
 
1.9 Rysy kreativní osobnosti  
Winnerová (1996) tvrdí, že osobnostní rysy jsou v otázce motivace důležitější než vý-
še IQ nebo nadprůměrné schopnosti v určité doméně. Autorka zde hovoří o důleži-
tosti několika rysů, které predikují výši produkce a uplatnění tvořivých nápadů. Zá-
sadní dispozice jsou dle teorie následující: schopnost vést, koncentrovat se, být do-
minantní, autonomní a nebát se nést riziko. Toto tvrzení pak bylo následně zkoumáno 
na 124 architektech, kteří navzdory životní zkušenosti a po prožití několika neúspě-
chů vykazovali tyto rysy na vyšší úrovni (Dacey, 2000, s. 88). 
Dále jsou tyto rysy více popsány v knize od Frankové, která všechny předpoklady roz-
řadila do tří skupin. První skupinu tvoří motivační zvláštnosti, což je např. posedlost 





pině Duševní stav a prožívání mluvíme o potěšení z kreativní činnosti, intuici, empatii 
a entuziasmu a ve třetí skupině Osobnostní rysy se nachází například odmítání rutiny, 
sebevývoj, sebeutváření a smysl pro rovnováhu s prostředím (Franková, 2011, s. 83). 
Obě knihy se pak shodují v názoru, že největší význam z hlediska tvůrčí práce pro je-
dince je schopnost tolerance vůči dvojznačnosti.  
 
1.10 Omezení kreativity 
Lidé se často domnívají, že tvořivost je výsadou jedinců se speciálním talentem a 
s vrozenými předpoklady, často uměleckého charakteru. Tento předsudek následně 
znemožňuje lidem myslet kreativně, protože jsou přesvědčení, že nejsou předurčeni 
k tvoření nových nápadů. Jak dokládá odborná literatura, opak je pravdou, jelikož  
kreativita je schopnost, které se postupem času učíme a můžeme ji rozvíjet (Hospo-
dářová, 2008, s. 36). 
 V tomto ohledu je nutné rozlišovat mezi speciálním talentem, který je domé-
nou umělců a mezi primární tvořivostí. Pod druhým pojmem se skrývá praxe života 
všech z nás. Projevuje se v maličkostech, jako je přetvoření receptu, vykonání práce 
jiným způsobem nebo ve stylu myšlení. Každý z nás jím disponuje a může jej rozvíjet 
(Hospodářová, 2008, s. 36). Z tohoto pohledu je nutno lidi přesvědčit o jejich schop-
nostech a pozitivně je povzbuzovat k tomu, aby svůj potenciál využívali.  
 
1.11 Tvorba kreativního prostředí 
V předchozí kapitole 1.5 jsme se věnovali tomu, jak pracovníky vést. Nyní je potřebné 
nastínit, jaké předpoklady zaměstnancům poskytovat, aby byli schopni využít maxi-
málně svého tvůrčího potenciálu.  
Nöllke nám předkládá, jaké podmínky a vlastnosti kreativitu ničí. Ve své knize Naučte 
se  myslet kreativně (2006) popisuje tyto negativní vlivy a učí nás je eliminovat a 
oproti tomu budovat příznivé podmínky pro kreativitu. 
Přemýšlení o jistotě – nastavení podnikových podmínek, které akceptují chyby a 
omyly. Odstranit defenzivní myšlení, které směřuje pouze na jisté a známé postupy.  






Předpokládané myšlenky – náhled na stejnou práci z jiného úhlu, kritické hodnocení.  
Odměňování – smysluplné a střídmé odměňování.  
Nedůslednost – smysluplně a intenzivně sledovat cíl, nenechat se unášet množstvím 
dalších podnětů.  
Časový tlak – plánovat čas na celý kreativní proces – zejména se zaměřením na inku-
baci viz. kapitola Tvůrčí proces 
Špatné rámcové podmínky – oddělení běžné práce od kreativních sezení, časově i 
místně   
Samolibost – vzbuzení ctižádostivosti u zaměstnanců, nenechat zaměstnance setr-
vat na minulých úspěších 
Lhostejnost a nezájem – hledat takové lidi, kteří jsou pro nové úkoly motivování.  
Nedostatečné sebevědomí – spoléhání na schopnosti a kompetentnost svých za-
městnanců, chválit za úspěchy a povzbuzovat ve chvílích, kdy daná práce zaměst-
nanci nejde (Nölke, 2006, s. 47-49).  
Oproti těmto předpokladům stojí Hegarty (2015), který tvrdí, že vysoký standart ničí 
kreativitu. Z jeho knihy je patrné, že tvořivost je nejčastěji generována při nepřízni-
vých podmínkách. Je nasnadě zmínit, že člověk potácející se v existenčních problé-
mech je nucen k větší dávce tvůrčího myšlení, než člověk, který prožívá velmi bohaté 
období. Hegarty proto doporučuje, aby člověk hledal taková místa a situace, ve kte-
rých se necítí tak komfortně (Hegarty, 2015, s. 86).  
 
1.12 Tvůrčí proces 
Graham Wallas se ve své knize The Art of Thought (1926) popsal tvůrčí teorii, která se 
skládá ze čtyř částí. Tato teorie naopak od obecných předpokladů kreativity jako ak-
tivního dynamického procesu zahrnuje i inkubaci (Dacey, Lennon, 2000, s. 36). Jedná 
se o tyto části: 
1. Příprava – tato fáze zahrnuje sběr informací o daném problému, tyto poznatky 
mají být využity v maximální míře.  Sesbíraný základ musí být prvně člověkem 
pochopen. Nejzásadnější je podstata věci.  
2. Inkubace – období, ve kterém se společně s aktivním bádáním zapojuje pa-
sivní. Inovativní nápad často přichází z nevědomé mysli. Aktivita se často za-






3. Osvícení – vnuknutí nové myšlenky. Vychází z procesu hlubokého ponoření do 
problematiky a pochopení veškerých vztahů. Následně dochází k pojmenování 
a rozpracování problému.  
4. Ověřování  - nová metoda, myšlenka nebo proces jsou podrobeny otázce, zda-








Obrázek  3: Čtyři fáze kreativního procesu dle Wallase, zdroj: Franková, 2011, s. 101 
 
Mrkvička (1984) tento model ještě obohacuje o další dvě předcházející fáze: proble-
matizace a explorace. Prvním je myšleno odkrytí problému a nastavením podmínek 
pro práci s ním, načež s explorací nahodile experimentujeme a variujeme. Principiál-
ně se dá nakonec tento tvůrčí proces vyjádřit ve dvou fázích: 
a. Inspirace – báze mimo vědomích procesů evokace, asociace bez vnitřní logic-
ké kontroly 
b. Elaborace – strukturní, logická a racionální práce s výsledky mimo vědomích 
procesů (Franková, 2011, s. 104). 
Inspirace je sice nevědomá a vzniká bez logické kontroly, nicméně přístupem k ní ji 
můžeme velmi výrazně ovlivnit. Tyto dvě fáze připomínají komplexní využití konver-
gentního a divergentního myšlení při tvoření o kterých se dozvíme v další kapitole.  
 
Počátek 21. století je časem, kdy ač nabýváme velké osobní svobody, začínáme se 
utápět v izolaci. Newport o tom mluví ve vztahu k zabředávání v soc. médiích – kon-
zum bezbřehých statusů nás izolují. Hegarty doporučuje aktivní přístup k reálnému 
světu. Autor má na mysli odpojení se od všech vjemů, které nás izolují, počínaje slu-









1.13 Používání stylů myšlení 
Pro kreativitu je důležité, aby člověk dokázal svůj mozek nasměřovat ke zdárnému 
cíli. Psycholožka Durkheiová předpokládá, že člověk disponuje dvěma způsoby, ja-
kými lze řešit úkoly. První je takzvané myšlení pokus omyl, kdy problém řešíme ná-
hodně a nestrukturovaně. Při řešení je velkou náhodou, že ke konci dojdeme. Druhou 
možností řešení je metodické myšlení, které je podmíněno důkladnou znalostí pro-
blematiky a cíle, ke kterému se má dojít. Postupným řešením nalézáme možnosti, ja-
kými lze k cíli dojít. První způsob myšlení by se dal specifikovat jako divergentní (roz-
bíhavé) myšlení. Z takového způsobu nám vyplývá velké množství různých kreativ-
ních, nových a neotřelých nápadů, jak řešit problém. Nezakládá se na hloubce znalos-
tí. V protikladu stojí myšlení konvergentní (lineární). Při něm se využívá hlubokých 
znalostí a konvenčních stylů k dosažení cíle. Pro kreativní a efektivní řešení problema-
tik je nejlepší spojení konvergentního a divergentního myšlení. Takové spojení se na-
zývá brainstorming – větší množství nápadů – analýza – vybrání konvergencí nejlep-




V předchozí kapitole je v procesu tvorby zahrnuta analýza a vybrání nejlepšího mož-
ného řešení. Tyto dílčí procesy jsou prováděny ve vztahu k individuu. V kreativní práci 
je však potřeba vhledu a objektivního hodnocení (viz. Psychosociální teorie – 
Czieczinczky pole). Pokud si tvůrce sám hodnotí svou práci, často je jeho hodnocení 
zkreslené. V této fázi však můžeme použít editaci. Každý tvůrce by si měl najít člově-
ka, který se zabývá stejným oborem a nechat si od něj konzultovat své nápady. Tako-
vý člověk může následně ušetřit velké množství financí, když dokáže rozpoznat, jaká 
myšlenka stojí za rozpracování a jakou je hodno vynechat (Hegarty, 2015, 92). 
 
1.13.2  Divergentní myšlení 
Tento druh rozbíhavého myšlení seskládá ze šesti složek. Kvalita takového myšlení 
není pouze vrozená, ale dá se v průběhu života rozvíjet a trénovat. Systém vzdělávání 
oproti tomuto způsobu uvažování podporuje konvergentní, kritické a hodnotící myš-





Fluence – myšlenková plynulost a pohotovost. Konstantní schopnost tvorby nových 
slov, myšlenek na určité téma za daný čas. Franková (2008) tuto schopnost jednodu-
še popisuje: „hodně myšlenek na určité téma“.  
Flexibilita – odpoutání se od fixních postupů. Vytváření variabilních možností 
k dosažení stejného cíle jinými způsoby.  
Originalita – novost, neotřelost. Produkce nových nápadů, které jsou v daném místě, 
pro daný postup ojedinělé.  
Elaborace – umění zpracovávat detailně a přesně informace, formulovat je a dále 
s nimi pracovat. 
Redefinice – využívání dílčích jednotek pro další potřeby. 
Senzitivita – citlivost na problémy a  jejich předvídání a definování. Dále předvídání 
určitého problému (Franková, 2011, 58-61).  
1.13.3  Konvergentní myšlení 
Konvergentní myšlení je také často známé jako myšlení metodické. Zakládá se na 
velkém množství znalostí a jejich využívání. Tento styl používáme při jasně stanove-
ném cíli a postupnou analýzou a využíváním znalostí se ke splnění zadání dostáváme 
(Kern, 2015, s. 87). 
 
1.14  Teorie kreativity šťastné náhody (prostor) 
Východiskem této teorie je předpoklad, že pokud na sebe necháme v pracovním pro-
středí narážet lidi, tito lidé postupně navážou chytrou spolupráci a začnou se navzá-
jem od sebe učit. Tato teorie vychází z uspořádání dvou výzkumných budov, ze kte-
rých vyšly přelomové nápady. Princip je popsán níže.   
 
V knize Hluboká práce vydané v roce 2015 se můžeme dočíst, jaký druh pracoviště je 
pro kreativní práci vůbec nejlepší. Začíná odsouzením tzv. openspaců (velké otevřené 
pracoviště bez kanceláří s minimální možností soukromí), které jsou v poslední době 
na vrcholu. Zakladatel Facebooku M. Zuckerberg nechal v kalifornském městě Palo 
Alto vybudovat největší openspace na světě, který pojme až 2800 zaměstnanců. Ten-
to druh budov byl produkován na nepochopené teorii kreativity šťastné náhody a ne-






Prameny pro teorie kreativity šťastné náhody vycházejí z několika zdrojů. Jeden z nich 
je například uspořádání budovy 20 v Cambridge. Budova 20 vznikala z potřeby vytvo-
řit prostory pro nové výzkumníky radiace během druhé světové války. Toto prostředí 
bylo vystavěno velice jednoduše s možností modifikace místností uvnitř. Kvůli převi-
su výzkumníků kateder MIT – Massachusettský technologický institut v Cambridge 
zde bylo po válce umístěno několik výzkumných týmů, které se navzájem mohly po-
tkávat na chodbách. Z této budovy vzešlo mnoho inovativních a přelomových nápa-
dů. Na MIT se předpokládá, že sjednocením nesourodých výzkumníků pod jednou 
střechou modifikovatelné budovy se může docílit náhodných setkání, kreativní atmo-
sféry a neméně velké motivace vynalézavosti 
 (Newport, 2015, s. 108). 
Druhým zdrojem pro tuto teorii jsou Bellovy kanceláře v New Jersey, které měly pod 
jednou střechou systematicky sjednotit nesourodé výzkumníky. Tento koncept na-
prosto odporoval běžné praxi, kdy všechny dílčí obory byly soustředěny vždy do od-
lišných budov. Dispozičně se jednalo o velké množství kanceláří propojených dlou-
hými chodbami. Rozložení kanceláří a paprskovitých chodeb mělo za následek nut-
nost se integrovat s lidmi. Z toho plynulo náhodné setkávání lidí zabývajících se jiný-
mi obory. Každý zde měl následně možnost konzultovat své nápady s odborníky ma-
jící jiné zkušenosti (Newport, 2015, s. 109). 
Pro tuto teorii je zásadní prostředí, ve kterém lidé tvoří. Obě budovy mají společné 
uspořádání soukromých kanceláří, kde má člověk možnost se plně soustředit na svou 
práci a propojených paprskovitých chodeb, kde se lidé mohou setkávat s kolegy jiné-
ho zaměření, s nimiž mohou rozvíjet problematiku, na které pracují (Newport, 2015, s. 
110). 
Newportova teze je však na mnoha pracovištích v dnešní době naprosto nepoužitel-
ná. Převážně díky již zmíněnému trendu otevřených pracovišť. Subjektivní kreativec 
Hegarty naopak pracuje s jinou myšlenkou. Jeho doporučení na těchto moderních 
pracovištích tkví v každodenním rozbourávání stereotypů a umění dívat se na věc 
z jiného úhlu. Ve své knize Hranice neexistují doporučuje, aby člověk čas od času mě-
nil prostředí, kde tvoří. Začíná u maličkostí jako je výměna stolu s kolegou, přes pře-








1.15  Kreativní techniky 
Techniky podněcující kreativní myšlení a tvorbu nových nápadů jsou důležité. Umož-
ňují nám narušit stereotypní myšlení a rozšířit vhled do dané problematiky. Zkuše-
nost a dlouholetá praxe vytváří „klapky na očích“, které znemožňují dělat věci jinak. 
Stejně tak školství, které bazíruje na principu, že jedna otázka má právě jednu odpo-
věď. Kreativní techniky nám umožňují se na danou problematiku dívat z mnoha úhlů, 
diskutovat s ostatními a společně nacházet další řešení problému. Některé techniky 
také pomáhají nastavit otázku, „co máme dělat?“ nebo „Jak to máme dělat“ (CLEGG, 
BIRCH, 2005, s. 5).  
 
1.15.1 Myšlenkové mapy 
Myšlenkové mapy jsou grafickým vyjádřením práce našeho mozku, které zvyšují po-
tenciál myšlení. Díky jednoduchosti, přirozenosti a přesnému zaznamenávání nám 
umožňují dobré zapamatování a vybavení témat. Stavebním kamenem této techniky 
je hlavní myšlenka a související klíčová slova, která svou výstižností napomáhají vy-
bavování si všech souvisejících informací (Hospodárová, 2008, 49). 
Mentální mapování je dle Tonyho Buzana nejdokonalejší organizační technikou naše-
ho mozku. Je založeno na principu systematického uspořádání daného tématu na 
jednu stránku papíru. Napomáhá nám generovat nápady a zaznamenávat je. Vytvo-
řená mapa poskytuje celkový obraz o daném tématu. Komplexnost mapování nám 
také umožňuje nacházet nové tvůrčí cesty, lepší memorování a pohled téma z více 
úhlů (Buzan, 2007, s. 14). 
Autor knihy Mentální mapování také ve své knize nabízí deset tvůrčích tipů, které mo-
hou  učinit jedince  více produktivního v inovativních procesech. Většina tipů se opírá 
o využívání mentálních map v běžném život, dále o pozitivní myšlení a vizualizaci 


























Obrázek  4: Myšlenková mapa, zdroj: Moderní vyučovací metody, 2011 
 
1.15.2  Brainstorming 
Brainstorming platí za nejstarší, nejznámější a nejoblíbenější kreativní metodu. Nej-
častěji se s ním setkáme při řešení nového problému. Vhodný je například pro hledá-
ní nejideálnějšího přístupu k novému problému s variabilním počtem možností do-
sažení cíle, při spolupráci rozmanitých profesních skupin nebo k vyřešení chybných 
procesů v dané skupině. Brainstorming je pak nevhodný pro práci s komplexní pro-
blematikou nebo pro skupiny, kde je jasně stanovena hierarchie.  
Využívá se nejčastěji ve skupinách čtyř až osmi lidí, kterou vede moderátor zapisující 
nápady. Brainstorming má 4 základní pravidla, které musí být dodržovány. Tato pra-
vidla říkají, že kritika je zakázaná, bláznivé nápady jsou vítány, upřednostnění kvantity 
před kvalitou a zachycení a následné rozvíjení nápadů od kolegů. Po první fázi hledá-
ní a zapisování inovativních nápadů přichází fáze hodnotící, která je jasně oddělena 
od té první a v ní dochází k vybírání nejlepších nápadů (Nöllke, 2006, 54). 
Hegarty naopak ve své knize Pravidla neexistují brainstorming naprosto odmítá. 





ne obyčej konsenzu. Ten popisuje jako vznik průměrných a podobných nápadů ve 
skupině bez vhledu, ze kterého nevzniká nic unikátního, geniálního. Jeho doporučení 
tkví v úzké spolupráci a jasné vizi. Tento proces má stát na jedinci, který důkladně 
rozpracuje svojí myšlenku, vytvoří vizi, které by chtěl dosáhnout. V návaznosti své dílo 







2 Motivace  
Následující odstavce budou věnovány pojmu motivace. Základem první části bude 
obecný výklad teorií motivace. V návaznosti se tyto nové poznatky pokusím zapojit 
do běžného procesu tvorby kreativní práce. Zaměřím se nejprve na teorii potřeb, 
Herzbergovu teorii motivačních faktorů, nebo Vroomovu teorii. Převážně budu sledo-
vat faktory, které působí na vytváření pozitivního prostředí a podmínek vhodných pro 
efektivní fungování tvůrčí práce. Výstupem by měl být souhrn doporučení, který zaru-
čí motivované zaměstnance chrlící nepřetržitě nové nápady.  
2.1 Pyramida potřeb 
Abraham H. Maslow (1954) se ve své práci zabýval motivy. Jeho teorie zakládá na tom, 
že každá síla naplňující uspokojení je podmíněna potřebou. Ty klasifikoval na nižší – 
pudové a vyšší – seberealizační. Maslow předpokládal, že hierarchie je neporušitelná. 




Obrázek  5: Hiearchie potřeb, zdroj:  Kern, 2015, s. 56 
Fyziologické potřeby jsou nejzákladnějším kamenem lidského bytí. Hovoříme zde o 
spánku, příjmu živin, dýchání a sexualitě. Někdy se o nich mluví jako o potřebách 
existencionálních, protože bez jejich uspokojení by byl do velmi krátké doby člověk 
mrtvý.  
Potřeby bezpečí jsou zajišťovány řádem, stabilitou. Patří mezi ně emocionální, fyzické, 





Potřeby sounáležitosti pramení ze sociálních vazeb a vztahů. Především se jedná o 
interakci, akceptaci a identifikaci s druhými. 
Potřeba úcty vyšší forma. Dosahování prestiže, respektu, úspěchu, postavení ve spo-
lečnosti.   
Potřeba seberealizace dosažení maxima ze svého potenciálu, sebeuplatnění všech 
svých schopností (Wagnerová, 2008, 14).  
 
 
Frankl a Lorencz oproti Maslowovi tvrdí, že takováto struktura může být otočena. Tou-
ha po vyšších hodnotách a kreativnější práci může na určitý čas nahradit potřeby niž-
ší. Toto tvrzení dokládá Frankl zkušeností z koncentračního tábora, kde i přes  ex-
trémně nepříznivé podmínky byl schopen napsat své vrcholné logopedické dílo. Dal-
ším příkladem může být filozof Ludwig Wittgenstein, který ve válečném vězení sepsal 
velkou část svého traktátu (Kern, 2015, s. 56).  
2.1.1 Herzbergova teorie 
První skupina faktorů, neboli satisfaktory či motivátory, je oblast, která vyvolává u lidí 
vyšší spokojenost. Patří mezi ně úspěch, uznání, práce sama o sobě, povýšení, růst.  
Druhá skupina faktorů se označuje jako hygienické faktory. Jejich nedostatek způso-
buje značné komplikace. Motivace těmito faktory není tak efektivní jako satisfaktory. 
Jejich vliv se rychle vyčerpá. Do této skupiny patří plat, firemní politika, mezilidské 
vztahy a pracovní prostředí (Wagnerová, 2008, str. 15). 
Vroomova teorie motivace zakládá na vztahu cíle a úsilí. Předpokládá se, že čím 
atraktivnější a hodnotnější bude cíl, tím víc se bude člověk k jeho dosažení snažit. Dá-
le podporuje myšlenku odměny, která plyne z dosažení cíle. Jestliže je člověk za svůj 
úkol pochválen, např. finančně, posílí to u něho chování, které je pro zaměstnavatele 
žádoucí. Důležitostí pro člověka je např. vyjádření, co musí udělat, aby dosáhl dobré-
ho ohodnocení (Wagnerová, 2008, str. 15).  
Tato teorie však nepočítá s efektem nadměrného zhodnocení, který všechna předešlé 









2.2 Vztah motivace a pracovního výkonu 
Ve vymezení pojmu motivace dle Přehledu psychologie jsem zmiňoval, že míra moti-
vace je přímo úměrná velikosti neuspokojené potřeby. Tato úměrnost však neplatí ve 
vztahu motivace k práci. Dle Yerkes-Donsonova zákona platí určité optimum. Motiva-
ce a výkon je zde vyjádřen obrácenou hyperbolou, kde vrcholem je výkonnost nej-
vyšší. Jev nám ukazuje, že nízká a vysoká míra motivace nám může přinášet stejně 
malý užitek. Wagnerová zde popisuje optimum jako relativní hodnotu, která je pro 
každého jiná. Je tedy nasnadě přistupovat individuálně ke každému člověku a při-











Obrázek  6: Yerkes-Donsonův zákon, zdroj: Oblast vrcholného výkonu, 2012	
 
S podobností tohoto zákona pracovala i Amabile (1982), která srovnávala míru krea-
tivní práce a výstupů při dodání vnějších motivátorů. Z tohoto výzkumu vzešel pojem 
„efekt nadměrného zhodnocení“. Tento jev je popisován vztahem tvůrčí práce a vněj-
ší motivace. Amabile zjistila, že pokud je práce z vnějším okolím více odměněna, 
např. pochvalou, peněžní odměnou, nebo nabídkou vyššího postu v práci, pak se 
tvůrčí schopnosti jedince snižují. Takové hodnocení má ve většině případů efekt za-
měření se na výsledek a tvorby pocitu, že člověk nesmí selhat (Dacey, Lennon, s. 72). 
Amabile později neprokázala platnost tohoto tvrzení u všech vnějších motivátorů a 
nevyloučila, že některé vnější pobídky působí pozitivně. Vnější motivátory, které jsou  
prospěšné, takzvané synergické motivátory, rozřadila do dvou skupin. První z nich 
jsou sdruženy po pojmenováním „vnější ve službě vnitřních“, které dodávají pocit po-





stavují motivátory označené jako  „motivace odpovídající fázi“ mezi něž patří např. 
komunikace, ujištění a potvrzení novosti (Dacey, Lennon, s. 74). 
Další literatura se pojmem vnější motivace zabývá, a to konkrétně motivátory 
v podobě peněz. Dle názoru autora Hegartyho je práce kreativce, která je dělaná pou-
ze pro peníze, velmi krátkozraká. Nejvyšších kreativních výsledků dosáhneme pouze 
tím, že danou práci děláme s láskou, peníze pak přijdou samy. (Hegarty, 2015, s. 107).  
Hegartyho názor sdílí Amabile ve své studii zabývající se principem vnitřní motivace, 
která vysvětluje, že vlastní iniciativa, osobní zaměření na problém a motivace jdoucí 
z nitra vytváří větší hodnotu, než práce dělána z vnějších pohnutek (Dacey, Lennon, 
s.72).  
Posledním zajímavým zjištěním od Lathama a Locka (1964) je, že pokud jsou pracov-
níkům stanovené jasné a specifické cíle, tím je zaměření na splnění práce vyšší než 
při špatném definování. Teorie také zohledňuje akceptaci ze strany zaměstnanců a 




















































3.1 Popis Člověka v tísni 
 
Historie této společnosti sahá do roku 1992. Člověk v tísni se postupem času vyvíjel a 
formoval. Počátky založení vedou do Lidových novin, ve kterých byl v tomto roce za-
ložen novinářsko-humanitární tým Epicentrum.  V té době byly vypisovány sbírky na 
pomoc válkou postižených oblastí a její následná distribuce. V roce 1994 se Nadace 
Lidových novin přesunula pod Českou televizi, kde byla přejmenována na Nadaci Člo-
věk v tísni při České televizi. V dalších letech se veškeré aktivity rozrůstaly a nabalova-
ly se nové. V roce 1999 se právně transformuje z nadace na obecně prospěšnou spo-
lečnost při České televizi.  
V roce 2016 má Člověk v tísni v České republice přes 700 zaměstnanců a rozpočet té-
to společnosti přesáhl za rok 2015 1,5 miliardy korun (O nás, 2008). 
Nyní se tato nevládní nezisková organizace zaměřuje na čtyři oblasti: 
Humanitární a rozvojová spolupráce 
Projekty obsahují např. zabezpečení potravinové pomoci v místech postižených pří-
rodní katastrofou nebo válkou. V těchto místech nadále působí a podporuje rozvíjení 
vzdělávání, zdravotní péče, zemědělství. Následně se zabývá zapojením lidí do pro-
cesů. Za dvacet let existence působila ve 40 zemích světa (O nás, 2008). 
Podpora lidských práv 
Právní a ekonomická podpora politicky stíhaných osob v nedemokratických režimech 
jako je Kuba, Barma, Bělorusko, Rusko, Moldávie, Ukrajina. Dále se zabývá rozvojem 
občanské společnosti v těchto zemích. (O nás, 2008). 
Programy sociální integrace 
Tyto programy jsou tvořeny zejména na území české republiky. Člověk v tísni posky-
tuje pomoc v 70 obcích. Mluvíme zde o práci se sociálně vyloučenými lidmi, podpora 
vzdělávání vyloučených dětí, motivace rodičů k aktivnímu přístupu výchovy, pora-
denská činnost (O nás, 2008). 
Vzdělávání a osvěta 
Každoročně pořádaný mezinárodní festival dokumentárních filmů o lidských právech 
Jeden svět, 2900 škol zapojených do programu Jeden svět na školách, pro které vy-
tváří zaměstnanci Člověka v tísni podklady pro výuku. Pomáhá vzdělávat pedagogy 





3.2 Cíle praktické části + výzkumné předpoklady 
Cílem praktické části je zanalyzování prostředí ve společnosti Člověk v tísni 
s ohledem na kreativitu u zaměstnanců a následné porovnání s teoretickým zákla-
dem této práce.  
Dotazník, který posloužil jako kvantitativní metoda sběru dat ve sledované společ-
nosti, obsahuje tři části, kde každá z nich předpokládá určitý výsledek.  
Předpokladem v první části je, že zaměstnanci Člověka v tísni mají pracovní prostředí 
vhodné pro kreativní práci. Dále předpokládám, že tolerance ze strany nadřízených 
pro autonomní práci je na vysoké úrovni.  Každý ze zaměstnanců se má možnost po-
dílet na vznikajících projektech, navrhovat je, prosazovat a realizovat.  
Ve druhé části budu analyzovat chování managementu v otázce motivace pracovní-
ků. Předpokladem je, že vedoucí zaměstnanec dává dostatečné množství odpověd-
nosti na zaměstnance, vhodně je odměňuje a poskytuje jim odbornou pomoc.  
Ve třetí části dotazníku se budu zabývat schopnostmi zaměstnanců a jejich optimál-
ním zapojením do pozice. Předpokladem je správný člověk na správném místě. Od-
povědností vedoucích pracovníků je najít takové lidi, kteří svou práci dělají proto, že jí 
umí a chtějí ji dělat a takové, kteří vidí ve své práci přínos.  
 
3.3 Metodologie 
Dotazníkové šetření  
Pro analýzu kreativního prostředí jsem využil dotazníkové šetření. Dotazník jsem roz-
členil do tří částí, které odpovídají výzkumným předpokladům. V první části poklá-
dám 11 otázek, které jsou až na jednu uzavřené a zjišťují pohled z hlediska zaměst-
nance na otázky volnosti a možnosti prosazovat nové kreativní nápady. Druhá část se 
zabývá problematikou motivace zaměstnanců. V posledním bloku se dotazy zaměřu-
jí na správné zapojení jedince do pozice.  
Všechny vypracované otázky jsem vložil do „google forms“ dokumentů. Celkem jsme 
dotazník odeslal na 100 e-mailových adres po interní e-mailové síti. Tyto formuláře 
byly poměrově rozvrženy tak, aby na každé oddělení došel stejný  počet formulářů.  
Prvním oddělením je Foundrasing, což je sekce zabývající se sháněním finančních 
prostředků pro chod a fungování organizace a zaměřuje se také péčí o dobrovolné 
dárce. Druhé oddělení se jmenuje Program sociální integrace (PSI). Toto oddělení za-





zaměstnanců a 320 dobrovolníků. Poslední sekce, která je mimo jiné největší 
z hlediska personálu a rozpočtu je Humanitární a rozvojová pomoc (RDD).  
U všech oddělení jsem čekal na 15 vyplněných dotazníků. Po vyplnění tohoto mini-
málního limitu jsem dotazník uzavřel. Vzorky dvou jsem musel pro srovnání zúžit na 
minimální přijatelnou hranici, jelikož dvě oddělení PSI a RRD jsou ve srovnání s FND 
několikrát větší a Fundraising disponuje pouze 25 pracovníky, z nichž někteří jsou vy-
užíváni jen na dílčí brigádní práce, proto hranice 15 respondentů byla v tomto oddě-
lení nejschůdnější. 	
	
3.3.1 ID údaje 
Celkově jsem shromáždil 45 dotazníků.  Věkové rozhraní respondentů se pohybovalo 
nejčastěji v intervalu od 25-39 let, z celkových 45 se do této škály zařadilo 38 respon-
dentů. Dále dva lidé v nejnižším věku, tedy v intervalu 15-24 a posledních pět 
v rozmezí 40-59. 
Na vyplnění dotazníků se podílelo větší množství žen, právě 36 oproti 7 mužům.  
 
3.3.2 Vzorky pro srovnání 
Foundraising – 15 respondentů 
Program sociální integrace – 15 respondentů 
Humanitární a rozvojová sekce – 15 respondentů  
 
3.4 Vyhodnocení dotazníkového šetření 
Výzkumný předpoklad č. 1: Předpokladem v této části je, že zaměstnanci Člověka 
v tísni mají pracovní prostředí vhodné pro kreativní práci. Dále předpokládám, že to-
lerance ze strany nadřízených pro autonomní práci je na vysoké úrovni.  Každý ze 
zaměstnanců má možnost se podílet na vznikajících projektech, navrhovat je, prosa-






Na obrázku č. 7. můžeme vidět, jaké je vnímání podnikové kultury zaměstnanců ve 
společnosti Člověk v tísni. Převládá zde většinový názor na to, že kultura dané spo-
lečnosti je benevolentní. Tento jev můžeme například pokládat výsledkem toho, na 
jakých principech organizace Člověk v tísni vznikla, a které zastává. Tyto hodnoty jsou 
svoboda a demokracie, neutralita, respekt a partnerství (Naše vize, mise, hodnoty, 
2008). 
 
V tomto ohledu je však zajímavé, že například v oddělení RDD není větší mínění o by-
rokratické kultuře společnosti, jelikož velké množství práce těchto českých zaměst-
nanců tvoří administrativa a vyplňování formulářů pro řádné a jasné hospodaření 
společnosti.  
V další otázce, která se zabývala respektem názorů, se částečně potvrdila     procen-
tuálně míra autoritativní kultury u PSI. V tomto ohledu se jedná pouze o tři respon-
denty, v otázce respektu na odlišný názorů na věc se tento jev objevuje ve stejné mí-
ře. Naopak je tomu ve vnímání oddělení FND, který vykazuje v druhé odpovědi větší 
míru respektu.  
Tato otázka vycházela z předpokladu kapitoly o vlivu kreativity a rodiny. Oto Frank 
předpokládal, stejně jako Emilie Franková že větší míra svobody a nedefinovaných 
příkazů utváří člověka v dětství více kreativním (Dacey, Lennon, s. 40). V tomto ohledu 
je pak nejdůležitější pěstování benevolentní kultury. 
Předchozí otázka se zaměřovala více na pracovní kolektiv a jeho respekt na odlišný 
názor jedince, další se však věnuje stejnému tématu, ale z pozice respektu vedoucího 
zaměstnance. V tomto ohledu se výsledky zdají být velmi pozitivní, protože vedoucí 
zaměstnanci, dle názoru jejich podřízených poskytují velké množství tolerance a pro-
storu.  





Otázka benevolence je bohužel do jisté míry svázána tím, co se v dané práci má 
opravdu vykonávat, jelikož je společnost Člověk v tísni ve velké míře odkázána na 
předem dané procesní řízení, je i práce zaměstnanců v jisté míře odkázána na pra-
covní postupy viz. obrázek 8.   
 
 
Obrázek  8: Grafy znázorňující míru předem daného postupu. Zdroj: vlastní data 
 
Ačkoliv jsou názory na tento jev vnímány zhruba půl na půl a práce je podle respon-
dentů v polovině ohledech daná, místa pro kreativitu je tu dost. Hned v další otázce 
se totiž 90 % všech dotázaných vyslovilo, že mají možnost dojít k cíli vlastní cestou.  
 
V tomto ohledu se i jasně prokázalo, kdy zaměstnanec dokáže pracovat co nejvíce 
kreativně. V obrázku č. 9 se jasně ukazuje, že největší množství lidí preferuje jasně 
stanovený cíl, ke kterému pak mohou směřovat svou práci, co nejideálnější cestou. 
V této části je nejdůležitější poznatek od Amabile z kapitoly o kreativní osobnosti, 
která předpokládá, že pokud zaměstnanci věnujeme co nejvíce autonomie, je pak 
takový člověk schopen dosahovat výkonů nejideálnější a nejefektivnější cestou 
(Franková, 2011, s.210-214). Stejně tak z hlediska motivace je jasné stanovení cílů zá-
sadní (Wagnerová, 2008, str. 15). 
 
 






Na druhou část výzkumného předpokladu, který se zabývá tím, zdali se mají zaměst-
nanci Člověka v tísni možnost podílet na vznikajících projektech, prosazovat je a rea-
lizovat, jsem se zaměřil dvěma otázkami z první části. Oba dotazy k tomuto tématu 
zjišťovaly, jestli existují možnosti přijetí a při zvážení a vyhodnocení k realizaci nápa-
du, nebo projektu s kterým zaměstnanec přišel. 
 
Co se týče první otázky a přijetí nového nápadu, hovoří výsledky vcelku jasně. Všichni 
pracovníci sdílejí názor, že takové chování je od zaměstnanců pozitivně přijímáno. 
V druhé otázce se ale dozvídáme, že v takovém případě záleží na druhu úkolu, což 
může proaktivnost lidí dělat něco neotřelého snižovat.  Opět však záleží na předpo-
kladech a znalostech každého zaměstnance v dané problematice (Franková, 2008, s. 
207). 
Poslední otázkou, která ověřovala teorie od Newporta (2016) a jeho náhled na to, jaké 
prostředí je pro tvořivou práci nejideálnější byla: Potřebujete na tvůrčí práci klid, a 
pokud ano, máte ho. Z dotazníku vyšlo zajímavé zjištění, že právě deset zaměstnanců 
PSI a deset RDD na tvůrčí práci klid potřebují, ale nemají ho dostatek. V tomto ohledu 
oddělení FND takové prostředí poskytuje, jelikož všichni zaměstnanci, kteří klid po-
třebují ho i mají. Zajímavé pak je, že uspořádání kanceláří v odděleních, kde je vyšší 
nespokojenost, je situováno po 5-7 lidech. Naopak ve FND jsou kanceláře většinou 










množství spolupracovníků v místnosti, tím je člověk méně schopný tvořit. (Newport, 
2015, s. 110). 
 
Výzkumný předpoklad č. 2: Analýza chování managementu v otázce motivace lidí. 
Předpokladem je, že vedoucí zaměstnanec dává dostatečné množství odpovědnosti 
na zaměstnance, vhodně je odměňuje a poskytuje jim odbornou oporu.  
Systém odměňování je ve společnosti Člověk v tísni podle respondentů nekonzis-
tentní. V každém oddělení a u různých skupin jsou odlišné druhy odměňování, mlu-
víme zde o fixním, fixním + dle výkonu a pouze odměně na základě určitého výkonu. 
Tento systém by měl být ucelen, aby každý zaměstnanec věděl, v jakém případě je 
možné získat výhody a v čem svou práci rozvíjet, aby přinesl hodnotu jak společnosti, 
tak sobě. S tímto individualizovaným systémem pak souhlasí 80 % všech responden-
tů, což je pozitivním příkladem toho, že práce s každým jedincem individuálně je lep-
ší.  
V otázce optimálního odměňování a jeho výši se v analýze dostáváme do situace, kdy 
jsou v každém oddělení velmi odlišné názory na hodnocení ze strany zaměstnavate-
le. Jako nejrizikovější vidím pohled v oddělení PSI. Skoro 75 % respondentů si myslí, 
že jejich plat  není dostatečný. O hygienické faktory je dle Herzberga nutno pečovat a 
udržovat je tak, aby byl zaměstnanec stále spokojen. Jeho zvýšení neudělá pracovní-
ka o tolik efektivnějšího jako vliv satisfaktorů, ale jejich nedostatek dokáže způsobit 
značné komplikace. (Wagnerová, 2008, str. 15). 
 
 
Obrázek  11: Dostatečné odměnění za práci, zdroj: vlastní data 
 
Následující dotaz nám rozkrývá další problém v sekci PSI. (Obrázek 12) Otázka zabý-
vající se ohodnocením za kreativní zlepšení se skoro 75 % respondentů vyjádřilo, že 





věďmi, v horším případě o takové možnosti neví. Totožně ve Foundraisingu je i míra 
neohodnocení přidané hodnoty větší než její odměnění. Vedoucí zaměstnanec by 
měl vždy obecně sdělovat, jaké možné výhody plynnou z práce, která je vytvořena 
navíc a přináší přidanou hodnotu. Předem zmíněný model propagoval Vroom, který 
doporučoval k určitému výsledku připsat hodnotu, jež zaměstnanec po dokončená 
dostane (Wagnerová, 2008, s. 15). 
Současný stav koresponduje s přesvědčením Amabile, že ohodnocení kreativní práce 
má za následek vytvoření stresujícího prostředí. Vědkyně zavedla pojem efekt nad-
měrného ohodnocení, který se touto problematikou zabývá (Dacey, Lennon, s. 72). 






Obrázek  12: Odměna za mimořádné kreativní zlepšení, zdroj: vlastní data 
 
Z nefinančního hlediska a jeho neuspokojení jsem se zaměřil na mínění, zdali jsou 
zaměstnanci z řad vedoucích zaměstnanců dostatečně povzbuzováni. Z tohoto po-
hledu si nejlépe stojí FND, ve kterém jsou až na tři výjimky s prací vedoucího zaměst-
nance všichni spokojeni. Třetina respondentů z PSI a RDD si myslí, že je povzbuzení 
vedoucím zaměstnancem nedostatečné. Bohužel v tomto ohledu nemůžeme najít 





je v této sekci větší, než ve FND, který disponuje 25 zaměstnanci a přímých nadříze-
ných se tu vyskytuje jen menší množství.  
Za zmínění poté stojí výsledky poskytování supervize a zpětné vazby. Tento systém je 
nejméně provozován v odděleních RDD a FND. Naopak v PSI je tato funkce využívána 
u většiny dotazovaných. Otázkou pak zůstává, proč není tato funkce dostatečně vyu-
žívána k povzbuzování zaměstnanců. Zájem o zaměstnance, opora v řešení problémů 
a editace řešení je pro zaměstnance a jeho kreativitu klíčová (Franková, 2011, s.210-
214). 
 
Vědomí odpovědnosti za určitý výkon je z hlediska kreativní práce také velmi důleži-
té. Ve dvou prvních grafech v obrázku 13. je patrné, že si jsou zaměstnanci vědomi 
své odpovědnosti. Ve FND je toto vědomí z jedné třetiny nekomunikováno zaměst-
nancům, nebo si toho dílčí pracovníci nejsou vědomi.  Benevolentní podniková kultu-
ra takové pracovníky potřebuje, jelikož je založena na důvěře v jejich schopnosti a 
odpovědnosti. Z tohoto pohledu jsou zaměstnanci správně informováni.  
 
Obrázek  13: Má zaměstnanec odpovědnost za svůj pracovní výkon?, zdroj: vlastní data 
Pro tvořivou práci je také neméně důležitá stabilita pozice, kterou jedinec vykonává. 
Z odpovědí vyplývá, že nejstabilnější prostředí se vyskytuje v RDD. Naopak nejvíce 
lidí, kteří si svým pracovním místem nejsou jistí najdeme v PSI.  
 
Míra stresu na pracovišti je dalším z mnoha vnějších faktorů, který má vliv na to, jak 
bude jedinec produktivně a kreativně pracovat. V tomto případě v teorii nenajdeme 
jasný recept, jaké prostředí vytvářet, jelikož každý jedinec reaguje na stres jinak. 
Amabile (2016) se v posledním výzkumu však přiklání k tomu, že určitá míra stresu je 





přijatelný střed, který se u každého do jisté míry vychyluje (Potřebujete být v práci 
kreativní? Zapomeňte na štěstí, pomůže vám nejistota i stres, 2016). 
 
Z obrázku 14. je patrné, že nejčastější hodnota stresu se pohybuje na přijatelné 
střední úrovni. Zajímavé pak je, že nejvíce vychyluje oddělení RDD s vysokou mírou 
stresu. Tento jev může být způsoben druhem práce vykonávající. RDD převážně řeší 
krizové a náhlé situace. O trochu lépe je na tom PSI. Nejideálnější mi z tohoto hledis-
ka přijde FND, jehož rozpoložení je více klidné. 
 
 
Obrázek  14: Míra stresu na pracovišti, zdroj: vlastní data 
 
Výzkumný předpoklad č 3: Schopnosti zaměstnanců a jejich optimální zapojení do 
pozice. Předpokladem je správný člověk na správném místě. Odpovědností vedou-
cích pracovníků je najít takové lidi, kteří svou práci dělají proto, že jí umí a chtějí ji dě-
lat a takové, kteří vidí ve své práci přínos.  
	
Odpověď na tento předpoklad najdeme v několika následujících výsledcích. První a 
stěžejní otázkou je, zdali jsou respondenti využíváni dostatečně na svých pozicích. 
Pro kreativní práci je nejdůležitější najít člověka, který je ve třech oblastech rozvinutý. 
Jedná se o motivaci, dovednost kreativně myslet a v našem zkoumaném případě 






V tomto ohledu je tedy nutné najít člověka, který je v dané oblasti zdatný a využívá 
při ní svých schopností. Zarážející je, že ve všech třech odděleních najdeme okolo tře-
tiny lidí, kteří se cítí být dostatečně nevyužiti. Dále v oddělení FND je člověk, který se 
cítí být naprosto nevyužitý. 
 
Tabulka  1: Využití schopností na pozici	
	
FND	 PSI	 RDD	
Mé	schopnosti	nejsou	využity	 1	 0	 0	
Na	jiné	pozici	bych	více	využil/a	svých	schopností	 4	 4	 5	
Na	své	pozici	jsou	mé	schopnosti	využity	 10	 11	 10	
											zdroj: vlastní data	
		
Ve společnosti je také nutno zohledňovat, jestli je práce pro zaměstnance naplňující 
a vidí v ní smysl. V dotazníku jsem tento jev měřil na stupnici od 1 do 5, kde pokud 
člověka práce naplňovala, zvolil jedničku a v případě že ne, postupoval dále k pětce, 
která znamenala, že ho práce nebaví. Zajímavé zjištění je, že nejčastější známkou by-
la dvojka, která se v odpovědí objevila ve 38 %. Co se týče četnosti, se pro úplné 
uspokojení z práce přihlásilo 28 %. Nejhorší známkou, která se zde vyskytla, byla troj-
ka se 34 % hlasy. (Franková, 2011, s. 207). 
Dopad práce je na jednotlivých pracovištích vykládán respondentům dobře. Zaměst-
nanci třech oddělení odpovídají, že vedoucí pracovníci výsledky a zlepšení dobře 
tlumočí. Role vedoucího zaměstnance je zde dobře splněna, protože ukázáním a po-
chválením člověka se dotyčný posiluje v tom, co dělá. Nejlépe si v této kategorii vede 
FND, který 100 % informuje zaměstnance. Dobře svou práci odvádějí i vedoucí pra-
covníci RDD a PSI, kterým je účinek sdělován v 80 %.  
Jako pozitivní odpověď vidím to, že jeden z důvodů, proč respondenti vykonávají svo-
jí práci v neziskové organizaci je ten, že vidí užitek z práce vznikající. Pro tento motiv 
se rozhodlo více jak 70 % respondentů. Hned vzápětí s nejvyšší četností se zde vysky-
tuje důvod, že lidé v organizaci dělají to, co je baví (65 %). Naopak pouhých 11 % re-
spondentů chce být dobrými v tom, co dělají a dál postupovat v kariérním žebříčku. 
Tento postoj se zdá být na první pohled pro kreativitu nepříznivý, vezmeme-li 
v úvahu, že lidé dělají to, co je baví a naplňuje, vytváří to podklad pro to, aby práci vy-






3.5 Souhrn zjištění  
Analýza prostředí ve společnosti Člověk v tísni přinesla zajímavé výsledky. Nejpozi-
tivnější zprávou je, že většina zaměstnanců dělá svou práci, protože v ní vidí užitek. 
Neméně kladné také je, že dost pracovníků vykonávaná práce naplňuje. Toto pře-
svědčení je velmi důležité pro sounáležitost s vizí společnosti a motivací zaměstnan-
ců. Výsledky ukazují, že hodnoty plynoucí z podnikové vize jsou zaměstnanci přijaté a 
realizované.  
Podniková kultura si zakládá na demokratických a benevolentních principech, což 
umožňuje zaměstnancům převzít odpovědnost. Stejně tak mohou proaktivně vytvá-
řet a realizovat nové nápady. Vedoucí zaměstnanci a pracovníci jsou si vědomi toho, 
že za žádný nápad nebudou prostředím odsouzeni, ale naopak podporováni.  
Odměňování ve společnosti není pro všechny zaměstnance stejné a jen málo ze za-
městnanců ví, co mohou získat navíc, pokud přinesou vyšší užitnou hodnotu. 
Zajímavé také je, že 90 % respondentů si může proces vykonání práce uzpůsobit své 
potřebě. Pro vedoucí zaměstnance není důležitý proces, ale výsledek, což umožňuje 
lidem vymýšlet efektivnější postupy.  
 
3.6 Návrh doporučení 
Jako rizikové vidím odměňování zaměstnanců a spokojenost s výší této odměny. 
Nejhůře se v této oblasti umístil Program sociální integrace, kde se 73 % respondentů 
vyslovilo, že míra odměny je neadekvátní. Z těchto výsledků vyplývá, že vedoucí za-
městnanci by se měli o zvýšení mezd více zasazovat. Nalezení optimální hodnoty by 
mohlo poskytnout stabilitu,  zajistit základní potřeby pro zaměstnance a vést je k více 
realizačním aktivitám. Toto zvýšení by také mělo jít ruku v ruce s nastavením systému 
za přidanou hodnotu, kterou zaměstnanci vyprodukují.  
Vedoucí zaměstnanci by se také měli zajímat, zdali jsou schopnosti zaměstnanců na 
dané pozici efektivně využity. V každém oddělení se vyskytuje mínění okolo 30 % 
zaměstnanců, kteří si myslí, že jejich schopnosti by byly více využity na jiné pozici.  
Vedoucí by rovněž měli přemýšlet o uspořádání oddělení PSI a RDD, jelikož podle ná-
zoru lidí z FND, kteří sedí v kancelářích o menším počtu lidí, vykazují vyšší spokoje-
nost s prostředím pro kreativní práci, než pracovníci dvou již zmíněných oddělení, 





Doporučil bych využívání systému supervize k povzbuzování zaměstnanců v jejich 
činnosti, to převážně v oddělení PSI a naopak prosazování poskytování zpětné vazby 
v odděleních RDD a FND, kde se tyto nástroje využívají v menší míře.  
Ke zlepšení by rovněž mohlo pomoci zdůraznit vedoucím, že mají povzbuzovat za-
městnance v odděleních RDD a PSI. Podpora vedoucích zaměstnanců a ujištění ve 































Téma motivace a kreativity jsem teoreticky probádal z několika pohledů: psycholo-
gického, sociologického, manažerského a procesního. Z práce plyne mnoho podstat-
ných zjištění, která při jejich aplikaci do podnikové praxe dokáží efektivně zvýšit tvor-
bu a realizaci nových nápadů. V dnešní době a budoucnosti bude toto téma více dis-
kutováno, jelikož nové nápady jsou v nynější dravé ekonomice zásadní konkurenční 
výhodou.  
Mým cílem bylo zanalyzovat a zhodnotit současný systém motivace ke kreativní čin-
nosti ve veřejně prospěšné společnosti a přinést návrhy ke zlepšení. Tento cíl se mi 
podařilo naplnit.  
Pro praktickou část jsem si však vybral neziskovou společnost, která nepotřebuje 
s ostatními soupeřit, avšak co nejefektivněji uspokojovat potřeby a řešit problémy 
svých klientů. Tento soubor prostředí podniku jsem prozkoumal s pomocí tří vý-
zkumných předpokladů. 
V prvním výzkumném předpokladu praktické části jsem se věnoval otázce, zdali je ve 
společnosti Člověk v tísni vhodné prostředí pro tvorbu nových nápadů z hlediska kul-
tury, vztahů a tolerance. První předpoklad byl úspěšně potvrzen hned v několika oh-
ledech. Kultura společnosti je benevolentní, zaměstnanci se vzájemně povzbuzují a 
akceptují. V této části se i potvrdil způsob, který si kreativita vyžaduje. Jedná se o 
prostor, kde je klid a člověk se může soustředit.  
Ve druhé části výzkumu jsem se věnoval otázce motivace a analýzou motivačních 
podmínek. Je zajímavé, že oproti dvěma oddělením jedno vykazovalo velkou míru 
nespokojenosti, což v konečném důsledku dopadá na vrub kreativní práci tohoto od-
dělení.  
Třetí část přinesla zjištění o tom, že vedoucí zaměstnanci si nevšímají komplexních 
schopností některých zaměstnanců a ti se poté cítí nedostatečně využití. V této části 
jsme se také mohli dozvědět, jakou důležitost hraje význam práce, kterou zaměstna-
nec vykonává. V tomto se 70 % respondentů shodlo, že práci dělají kvůli hodnotě, 
která  při jejich činnosti vzniká.  
V budoucnosti bych se chtěl tématu kreativity dále věnovat v diplomové práci, ale i 
v otázce vedení lidí v běžné podnikové praxi. Tuto problematiku by bylo zajímavé 
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Pěkný den přeji, 
 
tento dotazník slouží ke zjištění míry kreativní práce a motivace ve Vaší společnosti. 
Neméně pak k úspěšnému absolvování bakalářského studia na Masarykově ústavu 
vyšších studií na ČVUT. Děkuji, že jste si na vyplnění udělali čas. Moc mi to v dokonče-
ní mé práce pomůže.  
 
1. Jaká je vaše podniková kultura?  
a. Benevolentní – odpovědnost a rozhodování jsou na vašich bedrech 
b. Autoritativní – závislá na rozhodnutích vedoucího pracovníka 
c. Byrokratická – závislá na jasně stanovených předpisech  
 
2. Jste odmítán za jiné názory?  
a. Ano 
b. Ne  
 
 




4. Máte prostor pro dosahování cílů vlastní cestou? 
a. Ano  
b. Ne 
 























c. Záleží na typu úkolu 
 




10. Potřebujete na tvůrčí práci klid? Pokud ano, máte ho dostatek? 
a, Ano, mám dostatek  
b, Ano, nemám dostatek  
c. Nepotřebuji  
 
11. Kdy je pro vás snadnější vykonávat kreativní práci? 
a. Cíl je jasně definován 
b. Cíl není jasně definován 
c. Mohu si dělat co chci  
 





13. Pokud se Vám podaří dosáhnout nějakého kreativního zlepšení, dostanete mimo-
řádnou odměnu? 









15. Jakou míru stresu v práci nejčastěji pociťujete? 
a. nízkou 
b. střední 












17. Dostáváte dostatečné množství svobody při řešení úkolů? 
a. Ano  
b. Ne 
 




19. Je Vám poskytována pravidelná supervize (proces posilování dovedností a získá-




20. Jaký je systém Vašeho odměňování ve firmě? 
a. Fixní 
b. Podle výkonu 
c. Fixní + podle výkonu 
 




22. Považujete se za kreativní osobnost, pokud ano, čím konkrétně se Vaše kreativita 
projevuje? 
 
23. Co Vás nejvíce motivuje k Vaší práci?  
- Finanční ohodnocení 
- Uznání nadřízeným 
- Kariérní postup 
- Čerpání výhod 
- Pracoviště 
- Pracovní kolektiv 
- Dělám co mě baví 
- Dělám co nejlépe umím 





- Jsem přesvědčen o užitku z práce vznikající 
 
24. Máte dostatečný prostor se v práci realizovat?  




25. Je Vám dostatečně vysvětlován smysl a dopad vaší práce? 
a. Ano 
b. Ne  
 







27. Využijete na Vaší pozici dostatečně Vaše schopnosti? 
a. Na jiné pozici bych více využil/a svých schopností 
b. Na své pozici jsou mé schopnosti využity  
c. Mé schopnosti nejsou využity  
 
28. Jaká je atmosféra ve vaší pracovní skupině? 
a. Výborná 
b. Dobrá 




Demografické a info. otázky  




30. Kolik Vám je let? 
a. 15-24 
b. 25-39 









31. V jaké sekci člověka v tísni pracujete? 
a. RDD 
b. FND 
c. PSI  
 
 





















Dávám svolení k půjčování této bakalářské práce. Uživatel potvrzuje svým podpisem, 
že bude tuto práci řádně citovat v seznamu použité literatury. 
 
Jméno a příjmení: Jan Sirka 
V Praze dne: 28. 04. 2017 Podpis:  
 
Jméno Oddělení/ Pracoviště Datum Podpis 
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
    
 
